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Derekrutacja – istota i rodzaje1 





Pracownicy w systemie zarządzania organizacją są jego zasadniczym 
podmiotem. To najcenniejszy kapitał, w który trzeba nieustanie inwestować. 
Pracownicy są właścicielami wiedzy, umiejętności, pomysłowości, doświad-
czenia oraz energii witalnej, które stanowią o przewadze konkurencyjnej 
współczesnych organizacji. Cechą kapitału ludzkiego są zdolności człowieka 
do uczenia się i ciągłego rozwijania wiedzy. Rozwój wiedzy jest głównym 
czynnikiem postępu organizacyjnego i technicznego. Człowiek jest innowa-
torem, tzn. odkrywa i stosuje nowe narzędzia pracy, tworzy nowe systemy 
organizacji pracy,  dlatego konieczne jest efektywne zarządzanie tym kapita-
łem. Zarządzanie zasobami ludzkimi określić można jako strategiczne dzia-
łania organizacji związane z kierowaniem najcenniejszym z kapitałów, jakimi 
są pracownicy danej organizacji oraz ich rozwojem i utrzymaniem w naj-
większej efektywności. 
 Jednak obecna sytuacja gospodarcza zmuszają niejednokrotnie pra-
codawców do restrukturyzacji zatrudnienia i ograniczania liczby pracowni-
ków. Restrukturyzacja zatrudnienia, czyli derekrutacja jest końcowym eta-
pem procesu kadrowego.  
 
Derekrutacja jako etap zarządzania zasobami ludzkimi 
 
W każdej organizacji realizowany jest proces kadrowy obejmujący2:  
1. Analizę kadrową. 
2. Rekrutację kandydatów. 
3. Selekcję. 




1 Opracowano pod opieką naukową dr Edyty Bombiak, Katedra Zarządzania Przedsiębiorstwem 
2 J. Stoner, Ch. Wankel, Kierowanie, Wydaw. Ekonomiczne, Warszawa 1996, s. 280. 
 M. Terlikowska 
Seria: Administracja i Zarządzanie (25)2013  ZN nr 98 
462
7. Ocenę pracowników. 
8. Wynagradzanie. 
9. Zwalnianie pracowników. 
Poprzez sprawnie przeprowadzony proces kadrowy, organizacja mo-
że zidentyfikować wewnętrzne potrzeby oraz precyzyjne określić ilościowe  
i jakościowe zapotrzebowanie na pracowników. Czasami konieczna jest re-
dukcja aktualnego stanu zatrudnienia w obrębie danej organizacji.  
Istota działań derekrutacyjnych sprawdza się do oceny sytuacji ka-
drowej firmy w kontekście aktualnej strategii przedsiębiorstwa i w konse-
kwencji do wytypowania stanowisk, zawodów określonych komórek organi-
zacyjnych, które ze względów ilościowych, jakościowych, czasowych lub 
przestrzennych nie mogą pozostawać dłużej w strukturze organizacyjnej 
przedsiębiorstwa3. Derekrutacja służy racjonalizacji zatrudnienia i ma pro-
wadzić do podniesienia efektywności funkcjonowania organizacji4. Proces 
derekrutacji to działania i decyzje, które mają realny wpływ na efektywność 
organizacji. 
 
 Rodzaj derekrutacji 
 
 Derekrutacja może obejmować przedsięwzięcia podejmowane  
zarówno na wewnętrznym rynku pracy, jak i derekrutację zewnętrzną5. De-
rekrutacja wewnętrzna toczy się wewnątrz organizacji i nie powoduje, iż za-
trudniony wychodzi poza jej obręb. Jest to typowy przykład działań derekru-
tacyjnych, które nie skutkują zwolnieniami. Zmiany, które kierownictwo może 
podjąć, to: zmiana czasu pracy pracownika, lokalizacji pracy czy obowiąz-
ków oraz zadań, które dotychczas wykonywał na danym stanowisku6.  
Derekrutacja zewnętrzna powoduje wyjście pracownika poza organi-
zację. Jest tym rodzajem działań, z którymi najczęściej pojęcie derekrutacji 
jest utożsamiane, czyli ze zwolnieniami. Cechą charakterystyczną jest zmia-
na ilościowa w stanie zatrudnienia. W ramach tego typu działań można wy-
różnić: zwolnienia oraz odejścia naturalne, w skład których wchodzi odejście 
na emeryturę7 (rys. 1). 
Wybór odpowiedniego programu derekrutacji powinnien uwzględniać 
misję firmy, jej strategię oraz strukturę organizacyjną. Należy określić jej cele 
szczegółowe  oraz terminy ich realizacji. Nie mniej istotną sprawą jest włą-
czenie członków organizacji w proces przeprowadzenia niezbędnych zmian 
przez ukazanie potrzeby tych zmian oraz konsekwencji dla pracowników, za-
równo tych, którzy pozostaną w organizacji, jaki i tych, którzy ją opuszczą. 
Ważnym czynnikiem ułatwiającym redukcje zatrudnienia jest wzajemne zro-
                                                            
3 T. Listwana, Słownik  zarządzania kadrami, Wyd. C.H. BECK, Warszawa 2005, s. 24. 
4 A. Mackiewicz, Psychologia zwolnień, Difin, Warszawa 2010, s. 10. 
5 A. Pocztowski, Zarządzanie zasobami ludzkimi, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warsza-
wa 2007, s. 164. 
6 A. Mackiewicz, Psychologia…, dz. cyt. , s. 32. 
7 Tamże, s. 33. 
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zumienie i współpraca między kierownikami poszczególnych komórek orga-





Rys. 1. Formy derekrutacji pracowników 
Źródło: opracowanie własne na podstawie A. Pocztowski, Zarządzanie zasobami ludzkimi,  





Skuteczne przeprowadzenie derekrutacji wymaga opracowania do-
kładnego planu, w jaki sposób należy dokonać zwolnień. Służy temu analiza 
pracy poszczególnych jednostek organizacyjnych tworzących przedsiębior-
stwo oraz każdego pracownika. Dopiero na bazie tak przygotowanych da-
nych można przejść do podejmowania decyzji, które pomogą, a nie zaszko-
dzą organizacji np. poprzez zwolnienie niewłaściwych osób lub nadmierne 
zwolnienia pracowników danej komórki. 
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